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Abstract:  

The aim of this research is a data-driven analysis to identify the factors influencing the enhancement 

of human resource management to sustain employee performance in the municipalities of Shiraz. The 

research is applied and descriptive-survey in nature, utilizing questionnaires and the fuzzy Delphi 

technique for data collection. The statistical population included employees of Shiraz municipalities, 

and using Cochran's formula, a sample size of 47 participants was determined.  The study was 

conducted in two phases: in the first phase, the factors influencing human resource management were 

identified based on expert opinions and the Delphi technique. In the second phase, the impact of these 

factors was examined through statistical analyses, including t-tests, correlation coefficients, and 

regression analysis. 
The results revealed that factors such as emotional intelligence, managerial competence, leadership, 

organizational culture, adaptability, rewards, job security, career advancement, and job commitment 

have significant effects on enhancing human resource management and sustaining employee 

performance.  The findings further indicate that leadership, organizational culture, and managerial 

competence have the greatest influence among the identified factors. This study confirms the 

importance of human resource management in maintaining employee performance and provides 

practical recommendations for improving this domain, which can be utilized in the planning and 

policymaking of municipalities. 
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این  چكيده:   دادهپژوهشهدف  تحلیل  به،  حفظ  محور  جهت  انسانی  منابع  مدیریت  تقویت  بر  مؤثر  عوامل  شناسایی  منظور 

پیمایشی بوده و برای گردآوری   -  یاز نوع کاربردی و توصیف  پژوهشهای شهر شیراز است. روش  عملکرد کارکنان در شهرداری 

با    شیراز بود که   های شهرو تکنیک دلفی فازی استفاده شده است. جامعه آماری شامل کارکنان شهرداری   نامهپرسشها از  داده

انتخاب شدند. پژوهش در دو مرحله انجام شد: در مرحله اول، عوامل  نفر به  47  فرمول کوکران تعداداز    استفاده عنوان نمونه 

مؤثر بر مدیریت منابع انسانی با استفاده از نظرات خبرگان و تکنیک دلفی شناسایی شدند. در مرحله دوم، تأثیر این عوامل از 

نشان داد که عواملی همچون تحلیل  نتایج    شد.، ضریب همبستگی و رگرسیون بررسی  t  های آماری شامل آزمونطریق تحلیل

پذیری، پاداش، امنیت شغلی، ارتقا شغلی و تعهد شغلی تأثیر ، انطباق سازمانی  فرهنگهوش هیجانی، قدرت مدیریت، رهبری،  

 دارند.   و حفظ عملکرد کارکنان  معناداری بر تقویت مدیریت منابع انسانی

از آن است که رهبری،  یافته تأثیر    سازمانیفرهنگها همچنین حاکی  بیشترین  از  تقویت    از میان عواملو قدرت مدیریت  بر 

انسانی  منابع  عملکرد کارکنان    مدیریت  انسانی در حفظ و حفظ  منابع  اهمیت مدیریت  تأیید  پژوهش ضمن  این  برخوردارند. 

ارائه می حوزه  این  بهبود  برای  عملی  پیشنهادهایی  کارکنان،  که میعملکرد  برنامهدهد  در  سیاستریزیتواند  و  های  گذاریها 

 .ها مورد استفاده قرار گیردشهرداری 

 

 ها ی عملکرد کارکنان، شهردار ، یمنابع انسان  تیریمحور، مدداده لیتحلکلمات کليدی: 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هاشم کاویانی فرددکتر ی مسئول: نام نویسنده

 گروه حسابداری-دانشگاه آزاد اسلامی واحد داریون -داریونی مسئول: نشانی نویسنده



 و همکاران  فردکاویانی... /  محور برای شناسایی عوامل تقویت مدیریت منابع انسانی جهت حفظ عملکردتحلیل داده 

(2) 

 مقدمه  -1

منهابع   تیهها بهه اهمسازمان  رانیامروز، مد  یای. در دنشودیمحسوب م  یسازمان  تیریارکان مد  نیتراز مهم  یکی  1یمنابع انسان

منجهر  توانهدیم یبه نقاط قوت و ضعف منابع انسان  یتوجهیاند. ببرده  یخود پ   یهاییدارا  نیاز ارزشمندتر  یکیعنوان  به  یانسان

عنوان را بهه یمنهابع انسهان «،ینامهه منهابع انسهاندر »واژه ،یسهیتر امیهلیو  سازمان شود.  یبرا  ستنادر  یهایبه انتخاب استراتژ

اسهت کهه درون  یشهامل افهراد یکرده اسهت. منهابع انسهان  فیتعر  اندازند«یم  تیو سازمان را به فعال  کنندیکه کار م  ی»افراد

 عیهتوسط جان کامنز، اقتصاددان برجسهته، در کتهاب توز  بارنیاول  یبرا  «ی»منابع انسان  اصطلاح  سازمان مشغول به کار هستند.

 ،یگهرید فیهتعر در .افهتیکارفرمها و کارکنهان گسهترش    انیمفهوم تا قرن نوزدهم به روابط م  نی( مطرح شد و ا1893)  ثروت

هستند که در استخدام آن سازمان بوده و ممکهن اسهت در قبهال کهار خهود  یاز افراد یپرسنل سازمان شامل گروه  ایکارکنان  

و همکهاران،  انیه؛ کاظم1400 ،یشیسازمان مشارکت داشته باشند )قر یهاتیدر فعال یگریبه شکل د ایکنند    افتیدستمزد در

1393.) 

را بهه   رانیاز پژوهشگران و مهد  یاریتوجه بس  ریاخ  یهاسال  یاست که ط  یسازمان  تیریمد  یدیاز ارکان کل  یکی   یانسان  منابع

اختصها    یمنابع انسان  نهیبه  تیریخود را به مد  هیاز زمان و سرما  یتوجهبخش قابل  شرویپ   یهاخود جلب کرده است. سازمان

 یهاسهتمیس نیتریاتیهاز ح  یکیعنوان  به  یمنابع انسان  تیریمد  ستمی(. س1393  کاران،و هم  یبوردی؛ با1400  ،یشیقر)  اندداده

 یههاتیفعال  ،یفنهاور  عیسهر  راتییو تغ  یطیمح  یدگیچیپ   شیسازمان دارد. با افزا  یبر عملکرد کل  یمیمستق  ریهر سازمان، تأث

شهده  یتیریمهد یکردهایها و رودر روش یبازنگر موجبامر  نی( و ا2021و همکاران،   ایاند )باتاچارشده تردهیچیپ   زین  یسازمان

 (. 2017است )آلنده  و همکاران،  

مشهکلات  دههد،یرا شهکل م یراهبهرد ماتیتصهم یانسان یرویاست. ن  انکاررقابلیغ ها  سازمان  تیدر موفق  یمنابع انسان  تیاهم

 نیهمهؤثر ا تیری(. در مقابل، عهدم مهد2020  ،موسکا)  بخشدیسازمان را بهبود م  یو اثربخش  یورو بهره  کندیرا حل م  یسازمان

ها را بهه دنبهال تخصه  رفتنازدستو    یانسان  یهاهیاتلاف سرما  ستم،یس  ییکارا  هشهمچون کا  ییامدهایپ   تواندیمنبع مهم م

 (.2015و همکاران،    یگوراب)  داشته باشد

ها بها سهازمان نیها رایهز ابهد،ییم یشهتریب تیهاهم ها،یشههردار ژهیوبهه ،یو محل یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان  تیریمد

 نیتهرعنوان مهمبهه  های(. شههردار2016  ،جاکوبسهون و سهووا)  مواجه هستند  یمتنوع   یهاو چالش  یجد  یمال  یهاتیمحدود

بر ارائه خهدمات   میمستق  به طورهستند که    یمخت  بخش عموم  یمنابع انسان  تیریمد  یهاحلراه  ازمندین  ،یمحل  یهاسازمان

 (. 2021؛ الز  و همکاران، 2020)بلوم  و همکاران،    گذاردیم  ریمؤثر و عملکرد کارکنان تأث

با وجود تحقیقات گسترده در زمینه مدیریت منابع انسانی، مطالعات محدودی به شناسایی عوامل مؤثر بر مدیریت منابع انسهانی 

متمرکهز   های چنهدملیتیشرکتیا    های خصوصیسازماناند. بسیاری از تحقیقات پیشین بر روی  پرداخته  هابخش شهرداریدر  

ها، کمتر مورد بررسی قرار گرفتهه اسهت. ویژه در شهرداریهای خا  مدیریت منابع انسانی در بخش عمومی، بهاند و جنبهبوده

همچهون   نقش عوامهل نهویناند و  تأکید داشته  رویکردهای سنتی مدیریت منابع انسانیعلاوه بر این، مطالعات پیشین عمدتاً بر  

های شهر شیراز، تهلاش اند. این پژوهش با تمرکز بر شهرداریرا کمتر تحلیل کرده  پذیری و امنیت شغلیهوش هیجانی، انطباق 

 .های محلی ارائه دهددارد این شکاف را پر کند و مدلی بومی برای ارتقای مدیریت منابع انسانی در سازمان

های پیشین که به مدیریت منابع انسانی در  رخلاف بسیاری از پژوهشاول ب :است مشاهده قابلنوآوری این پژوهش در سه حوزه 

دوم،    .متمرکز است  ها مدیریت منابع انسانی در شهرداری های  اند، این پژوهش بر ساختار و چالشهای خصوصی پرداختهشرکت

رویکردی جدید در   است که  برده  بهره  انسانی  منابع  عوامل کلیدی مدیریت  برای شناسایی  فازی  دلفی  از روش  پژوهش  این 

 .دهدشود و دقت نتایج را افزایش میها محسوب میتحلیل داده

متغیرهای جدیدی همچون  پژوهش حاضر بهسوم،    انسانی،  بر عوامل سنتی مدیریت منابع  تأکید صرف  هوش هیجانی،  جای 

ها تحلیل نموده  ها در حفظ عملکرد کارکنان شهرداری را بررسی کرده و نقش آن  پذیری و امنیت شغلیقدرت مدیریت، انطباق 

  .است
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 نیهدر ا یمنهابع انسهان  تیریبهبهود مهد  یبهرا  یعمل  ییمحور، به ارائه راهکارهاداده  لیاز تحل  یریگبا بهره  کوشدیمطالعه م  نیا

 را پر کند. نهیزم نیموجود در ا  یهابپردازد و شکاف  یمحل  یهاسازمان

 

 پژوهش نهيشيو پ ینظر یمبان  -2

 و حفظ عملكرد کارکنان یمنابع انسان تیریمد  تیعوامل تقو  ینظر یمبان  -2-1

 قیهاز طر یو بهبهود عملکهرد سهازمان یوربهره یارتقابر  دیتأک ت،یریکلان در علم مد  نهیزم  کی  عنوانبه  یمنابع انسان  تیریمد

 کیه عنوانبهبلکه  شود،یمحدود نم یانسان یروین یدهفلسفه  تنها به اداره و سازمان نیاز افراد سازمان دارد. ا  نهیبه  یریگبهره

ارزشهمند و  یهیدارا عنوانبههها را معنها کهه انسهان  نیه. به ادهدیارائه م  یکار  یروهایتازه به ن  یرشنگ  یشناختجامعه  استیس

 ،نزیکهال) پهردازدیم یسهازمان یهایو توانمنهد هایتوانمنهد  یمنبع اصهل  عنوانبهها  سازمان شناخته و به توسعه آن  کیاستراتژ

2020.) 

 وردانیه(. بر اساس گهزارش اور2017،    وردانیشد )اور  یمعرف  1980در دهه    یحوزه تخصص  کیعنوان  به  یمنابع انسان  تیریمد

ها در آن از سازمان  یاریبه سرعت مورد استقبال قرار گرفت، اما بس  یمنابع انسان  تیریپرسنل به مد  تیرینام مد  ریی(، تغ2017)

عناصهر مهرتبط بها جهذب،   یبهه تمهام  یمنهابع انسهان  تیرینداشتند. مد  رییتغ  نیپشت ا  نیادیبن  یهادهیاز ا  یقیزمان درک عم

 تیریآن مهد  قیشده است که از طر  فیتعر  یندیعنوان فرآمفهوم به  نی. اپردازدیافراد در سازمان م  تیریاستخدام، توسعه و مد

فهراهم کنهد  یبهه اههداف سهازمان یابیدسهت یبهرارا    یانسهان  نههیکار سازمان را پرورش داده و عملکرد به  یروین  کندیتلاش م

 یکهه شهامل اجهرا کنهدیم فیتوصه یتیرا فعهال یمنهابع انسهان تیری( مهد2014اومبه  ) ب،یترت نی(. به هم2017  وردان،ی)اور

  نیفیاسهت. گهر  یسهازمان  ینهدهایدر طول فرا  یانسان  یهاییها و توانامهارت  یحداکثرساز  یمناسب در سازمان برا  یندهایفرآ

جهذب، توسهعه، و حفهظ   یکه بهرا  کندیم  فیتعر  یاز اقدامات سازمان  یاعنوان مجموعهرا به  یمنابع انسان  تیریمد  زی( ن1997)

 اند.شده یطراح ستهیکار شا یروین

داشهته باشهد.  یمنهابع انسهان  تیریدر مهد  یمهؤثر و کارآمهد  یهاهیهو رو  هاوهیشه  دیسازمان با  ،یسازمان  تیریمد  تیموفق  یبرا

 آوردنفهراهم  ،یاتیهح  یسهازمان  یههاتیقابل  جهادی: اکنندیم  فایا  یطور عمده سه نقش اساسبه  یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهیش

 هاوهیش  نی(. ا2020  ،ندرایسات)  کارکنان  تیسطح رضا  یو جامعه، و ارتقا  انیمشتر  ،کارکنان  یو خوشبخت  تیرضا  یبرا  یطیشرا

وجود ندارد  یمنابع انسان تیریمد یبرا  یانهیروش واحد و به  چی، هحالنیبااکارکنان دارند.    یوربر بهره  یتوجهقابلو    داریاثر پا

بهر  شههیهم یمنهابع انسهان تیریمهؤثر مهد یهاهیهرو ،یطور کلهها به کار برد. بههدر تمام سازمان کسانیطور  که بتوان آن را به

 (.2020 ندرا،یسات) عملکرد از کارکنان متمرکز هستند نیاستخراج بالاتر

و فرصهت  زهیهانگ ،ییاز منابع شامل توانها  ایو مجموعه  دهیپد  کی  عنوانبهرا    یمنابع انسان  تیریمد  هایوهی( ش2020)  ندرایسات

عنوان را بهه  یمنهابع انسهان  تیریمد  یهاوهیخا  سازمان قرار دارد. مقوله منابع، ش  طیشرا  ریتأثتحتمقوله    نیا  .کندیم  فیتعر

 ،ییمقوله، مدل توانها نیا ی. سنگ بناندیبیخا  سازمان م  یمنابع انسان  کیتوسعه استراتژ  قیارائه ارزش از طر  یبرا  یکردیرو

 تهوانیم AMO یدارد. از جمله اهداف اصل  دیکارکنان تأک  هیاول  یهاینگرانبه    یدگی( است که بر رسAMO)  2و فرصت  زشیانگ

بهر   میطور مسهتقبهه  یو فرصهت، همگه  زهیهانگ  ،ییکارکنان اشاره کرد. توانها  یکار  طیو شرا  هیاستخدام، روح  تیقابل  شیبه افزا

 (.2017  ،رونهار)  گذارندیم ریکارکنان تأث یوربهره

متمرکز  یانسان یرویبه جذب، انتخاب، آموزش و توسعه ن  دیتنها نبا  یمنابع انسان  تیریدارد که مد  دینکته تأک  نیفلسفه بر ا  نیا

 یو گروهه یفرد یو نوآور یبه همکار قیمثبت و تشو سازمانیفرهنگتوسعه  بخش،زهیانگ یکار  طیمح  جادیبه ا  دیشود، بلکه با

کنند. امهروزه   جادیا  یشتریو ارزش افزوده ب  دهیخود را بهبود بخش  ییتا کارا  کندیکمک م  هاازمانبه س  کردیرو  نیبپردازد. ا  زین

شهناخته شهده اسهت.   یاطور گسهتردهها بههدر سازمان  یمنابع انسان  تیاهم  ،یانسان  کردیبه رو  یکیمکان  کردینگاه از رو  رییبا تغ

مطرح اسهت.  یدر سطح جهان رانیمد یاز پنج چالش اصل یکی عنوانهب  یمنابع انسان  ،یجهان  یهاگزارشکه بر اساس    یاگونهبه

بلکهه در بهبهود روابهط  پهردازد،یمهاهر و مناسهب م  یانسان  ینه تنها به جذب، انتخاب و حفظ استعدادها  یمنابع انسان  تیریمد
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 ینقشه  زیهن  یاههداف سهازمان  یاسهتااز افهراد در ر  نهیبه  یبردارها و بهرهکارکنان، توسعه مهارت  اق یو اشت  زهیانگ  یارتقا  ،یکار

 (.2021الز  و همکاران، ) شودیهر سازمان شناخته م  یو بقا تیدر موفق یدیکل  یعامل عنوانبهو   کندیم فایا  یاساس

است.  یو مدبرانه منابع انسان حیصح تیریمد  ،یجهان  طیدر مح  یرقابت  تیکسب مز  یموضوعات برا  نیتریدیاز کل  یکی  ،رونیازا

طور منابع بهه نیارزش شوند، اما ا جادیموجب ا  توانندیم  یعیو منابع طب  اسیبه مق  ییجوصرفه  ،یهمچون فناور  یهرچند منابع

 ،یطیشهرا نیشهوند. در چنه داریهپا یرقهابت تیموجب مز توانندیندرت مو به رندیگیقرار م یبرداریو کپ  دیمورد تقل  یروزافزون

امهروزه  ن،یدر نظر گرفته شود. همچنه  داریپا  یرقابت  تیبه مز  یابیدست  یمهم برا  اریمنبع بس  کیعنوان  به  تواندیم  یمنبع انسان

سهازمان  یههاییدارا  ریانهدازه سهانه تنها به  یمنابع انسان  کهیورطکرده است؛ به  یادیز  یهابا گذشته تفاوت  ینقش منابع انسان

آن در سهازمان  تیهشهده و روز بهه روز بهر اهم فیهآن تعر یبرا زین یترمهم یهاتیو مسئول  فیاند، بلکه وظاکرده  دایپ   تیاهم

 (.1393و همکاران،   شی)درو شودیافزوده م

مههم  لیهاز دلا یکهیدارنهد کهه   دیهتأک  یمنابع انسهان  تیریمد  اتیو ادب  یسازمان  رییتغ  تیریمد  نکهیا  رغمیعلاساس،    نیهم  بر

 تیری(، علاقهه محققهان بهه مطالعهه مهد2002  ،یو داکسبر  یساموس)  است  یعنصر انسان  گرفتندهیناد  ر،ییشکست ابتکارات تغ

 یهاوهیو شه  هااسهتیانهد کهه ساز محققان خاطرنشان کرده  یاست. برخ  دیجد  اًحفظ عملکرد کارکنان نسبت  یبرا  یمنابع انسان

عملکهرد بهالا  یبه ارتقا نیکنند و همچن تیحفظ عملکرد کارکنان حما  یبرا  یاز آمادگ  توانندیم  یمنابع انسان  تیریمختلف مد

بهه   یابیدر دست  یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهینقش بالقوه ش  یقبل  یهاپژوهش  ژه،یو(. به2015  ،و وهرا  یماهشوار)  ندیکمک نما

و   یمنهابع انسهان  تیری( مهد2020)   نگیو سه  ینمونه، تنس  ی(. برا2013تامرز  و همکاران،  )  اندعملکرد بالاتر را برجسته کرده

 یانسهانمنابع  تیریمطالعه شش روش مد نیکردند. ا یبررس یکم لیبا استفاده از تحل یوپ یات یعموم  یهاعملکرد را در سازمان

عملکهرد،  لیهو تحل هیهتجز ،یدهکرد، از جمله آموزش و توسعه، اسهتخدام و انتخهاب، پهاداش و پهاداش ییبا تعهد بالا را شناسا

در   یمنهابع انسهان  تیریمد  یهاوهینشان داد که استفاده مناسب از ش  نیهمچن  قیتحق  نیا  یهاافتهیو استقلال.    یمشارکت کار

( رابطهه 2022. موتوکو  )بخشدیرا بهبود م  یو به نوبه خود، عملکرد سازمان  دهدیم  شیداخل سازمان، مشارکت کارکنان را افزا

 هیتجز  نیکرد. ا  یبررس  ایشهرستان ماچاکوس کن  ییرا در مدارس راهنما  یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهیعملکرد مدرسه و ش  نیب

 یمطلهوب و آمهار  ریتهأث  شهده،یکارکنهان، آمهوزش و توسهعه بررس  نشیاستخدام و گز  ینشان داد که راهبردها  یکم  لیو تحل

بهر منهابع   یمبتنه  هیهو نظر  یانسهان  هیسهرما  هینظر  ،ییگرایجهان  هیاز نظر  قیتحق  نیاند. اداشته  یلیتحص  شرفتیبر پ   یمعنادار

( نشان داد 2017)  ررونها  قاتیطبق تحق  انیآموزان و مربدانش  یبرا  یمنابع انسان  تیریبالقوه مد  یایمزا  ن،یاستفاده کرد. همچن

طور بر اجماع باشد. بهه ی، سازگار و مبتنفردمنحصربه یمنابع انسان تیریکه مد  ابدییم  شیافزا  یکه عملکرد معلم و مدرسه زمان

ذکر شهده  اتیعملکرد و جبران خسارت، اغلب در ادب یابیارز نی( اشاره کرد که پرسنل و آموزش، و همچن2017مشابه، رونهار )

 ( استفاده شد.AMO) و فرصت  زهیانگ ،ییتوانا هیمطالعه، از نظر نیاست. در ا

 یرهبهر رسهدینظر مکه به دندیرس جهینت نیو عملکرد کارکنان به ا  یرهبر  وندی( با پ 2022سراج  و همکاران )  یبیترک  کردیرو

را در آن مطالعهه  شهدهعیتوز یسهبک رهبهر یهاوهی( شه2022دارد. سراج و همکاران ) یبر عملکرد شغل یمثبت قو ریمؤثر تأث

 یبهرا یمنهابع انسهان تیریمهد تیهتقو یدر مورد چگهونگ یقیعم لیوتحلهیتجزموجود  یها، پژوهشوجودنیباابرجسته کردند. 

بهه   ،یقهاتیخه  تحق  نیهمطالعه قصد دارد با پر کردن ا  نیا  ،نی؛ بنابرا(2003  ،سیفرانس)  دهندیحفظ عملکرد کارکنان ارائه نم

 بپردازد. هایشهردار  درحفظ عملکرد کارکنان  یبرا  یمنابع انسان تیریمد تیعوامل مؤثر بر تقو یبررس

 

 پژوهش  نهيشيپ  -2-2

 یانجیکارآمد بر عملکرد کارکنان با نقش م  یمنابع انسان  تیریمد  ریتأث  یبه بررس  یا( در مطالعه1402و همکاران )  یمراد  سیو

 هیهپهژوهش شهامل کل  نیا  یپرداختند. جامعه آمار  یمراتبفرهنگ سلسله  گرلیو نقش تعد  ر،ییتغ  یبرا  یتعهد اثربخش و آمادگ

سهاده انتخهاب  یطور تصهادفهها بههنفهر از آن 374بود که  رازیو درمانگاه( شهر ش  مارستانی)ب  یاجتماع   نیکارکنان سازمان تأم

ها با روش حهداقل مربعهات ( استفاده شد و داده2022ها از پرسشنامه استاندارد آلگوده و همکاران )داده  یآورجمع  یشدند. برا

و نقهش  رییهتغ یبهرا یتعههد اثهربخش و آمهادگ یانجیش منشان داد که نق جی. نتادیگرد  لیو تحل  هیتجز  PLSافزار  و نرم  یجزئ
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 یهاهیفرضه  نینشد. همچن  دییکارآمد و عملکرد کارکنان تأ   یمنابع انسان  تیریمد  نیدر رابطه ب  یمراتبفرهنگ سلسله  گرلیتعد

کارآمهد و  یانسهان عمنهاب تیریمد نیدر رابطه ب رییتغ یبرا یآمادگ یانجیبر عملکرد کارکنان و نقش م  رییتغ  یبرا  یآمادگ  ریتأث

 یابیهبا ارز  یاجتماع   نیسازمان تأم  شودیم  شنهادیپ   ن،یشدند. بنابرا  دییتأ   هاهیفرض  هیحال، بق  نیعملکرد کارکنان رد شدند. با ا

 جههیتعهد اثربخش کارکنان نسبت بهه سهازمان و در نت شیجبران خدمات، باعث افزا  ترقینظام دق  کی  جادیکارکنان و ا  یادوره

 آنان گردد. لکردبهبود عم

( پژوهشی با عنوان بررسی تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر توسعه سازمان و عملکهرد کارکنهان 1403و همکاران ) مایره پ 

های مدیریت منهابع انسهانی بهر بهبهود عملکهرد کارکنهان و توسهعه انجام دادند. هدف پژوهش آنها بررسی چگونگی تأثیر شیوه

وتحلیل ههای کمهی بهرای تجزیهههای مختلف انجام شهد و از روشای از کارکنان سازمانسازمان بود. این پژوهش بر روی نمونه

توجهی های نوین مدیریت منابع انسانی تهأثیر قابهلکارگیری استراتژیهای پژوهش نشان داد که بهها استفاده گردید. یافتهداده

توانهد موجهب ها میبر بهبود عملکرد کارکنان و توسعه سازمان دارد. پژوهشگران نتیجه گرفتند که اجرای صحیح این استراتژی

 .وری و رضایت شغلی کارکنان شودافزایش بهره

( در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و محیط اخلاقی با عملکرد سهازمانی 1403شیخ امیرلو )

در سازمان امور مالیاتی شهر بجنورد به تحلیل تأثیر محیط اخلاقهی و اقهدامات مهدیریت منهابع انسهانی بهر عملکهرد سهازمانی 

های کمی گردآوری شد. ها از طریق روشپرداخت. جامعه آماری این پژوهش کارکنان سازمان امور مالیاتی بجنورد بودند و داده

ای مهمی در تأثیرگهذاری اقهدامات مهدیریت منهابع انسهانی بهر عملکهرد نتایج نشان داد که محیط اخلاقی سازمان نقش واسطه

های مهؤثر مهدیریت سازمانی دارد. در نهایت، پژوهشگر پیشنهاد کرد که تقویت محیط اخلاقی سازمان همراه با اجرای سیاسهت

 .تواند به بهبود عملکرد سازمانی منجر شودمنابع انسانی می

کارآمهد   یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهیبر رابطه ش  یمراتبفرهنگ سلسله  ریتأث  یبه بررس  ی( در پژوهش1402و همکاران )  یمؤمن

نفهر از   385بهود کهه    یها کارکنان صنعت خودروسهازپژوهش آن  یپرداختند. جامعه آمار  رییتغ  یبرا  یو آمادگ  یبا تعهد عاطف

قهرار دارد و از نظهر   یکهاربرد  قهاتیهها در زمهره تحقانتخهاب شهدند. پهژوهش آن  یصهادفطور تبهه  یعنوان نمونه آمارها بهآن

 یاهها و اطلاعهات از روش کتابخانههداده  یآورجمهع  یپژوهش برا  نیاست. در ا  یشیمایاز نوع پ   یفیپژوهش توص  ،یشناسروش

پهژوهش نشهان  جیبوده است. نتها یاپرسشنامهها،  داده  یو ابزار گردآور  یااطلاعات کتابخانه  یاستفاده شده است. روش گردآور

 یهاوهیشه ن،یدارنهد. همچنه یبها تعههد عهاطف یبا عملکرد بالا، ارتباط معنادار  یمنابع انسان  تیریعملکرد مد  یهاوهیداد که ش

 یو آمهادگ  یعهاطفدارند. به علاوه، تعهد    یارتباط معنادار  زین  رییتغ  یبرا  یبا عملکرد بالا و آمادگ  یمنابع انسان  تیریعملکرد مد

 تیریعملکهرد مهد  یهاوهیدر رابطه شه  یاکنندهلینقش تعد  یمراتبدارند. فرهنگ سلسله  یبا هم ارتباط معنادار  زین  رییتغ  یبرا

 .کندیم فایا  یبا عملکرد بالا و تعهد عاطف  یمنابع انسان

مهؤثر بهر بهبهود عملکهرد   یمنهابع انسهان  تیریمهد  یهاشهاخ   یبه بررس  یا( در مطالعه1400)  یرموسویو م  ینور  عسگرنژاد

بهود کهه بهه   یمطالعهات  یپژوهش شهامل تمهام  یپرداختند. جامعه آمار  CMAافزار  و نرم  لیروش فراتحل  یریکارگکارکنان با به

مطالعه بود. با توجهه  252مشتمل بر   شدهیآور. مجموع مطالعات جمعاندداختهعوامل مؤثر بر بهبود عملکرد کارکنان پر  یبررس

 ییمسهتقل شناسها  ریهمتغ  23پژوهش، تعداد    87مطالعه حذف شد و از مجموع    165تعداد    ل،یفراتحل  کردیرو  یبه استانداردها

 تیهفیجبهران خهدمات، ک  سهتمیس  ،یتعههد سهازمان  ،یشغل  تیرضا  یرهاینشان داد که متغ  لیفراتحل  یبررس  نیا  جی. نتادیگرد

و   تیهخلاق  ،سهازمانیفرهنگعملکهرد،    یابیهارز  سهتمیس  ،یسهازمان  تیهحما  ،یعضو، عدالت سهازمان-مبادله رهبر  ،یکار  یزندگ

 تیهامن  ،یمنهابع انسهان  یاحساس معنادار بهودن شهغل، توانمندسهاز  ،یآموزش و بهساز  یهابرنامه  ،یمشارکت  تیریمد  ،ینوآور

 نیمثبت بر بهبود عملکرد کارکنان دارند. همچنه ریتأث یشغل زشیو انگ یشغل ریتوسعه مس ،یکار  استقلال  ،یجو سازمان  ،یشغل

 .دینگرد  دییبر بهبود عملکرد کارکنان تأ   یشغل  یمجدد شغل و تقاضاها یابهام نقش، طراح  ،یسازمان استیس یرهایمتغ  ریتأث

 قیهبر عملکهرد سهازمان از طر  یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهیش  ریتأث  یبه بررس  یا( در مطالعه1398)  واریو هش  بیشک  ینیحس

پهژوهش   نیها  جیدر شرکت نفت پهارس پرداختنهد. نتها  34000  یمنابع انسان  یرانیمدل ا  یسازادهیپ   یلگریو تعد  یانجینقش م

بهر   34000  یمهدل منهابع انسهان  لگرینقهش تعهد  ریو تأث  یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهیش  میمثبت و مستق  ریاز وجود تأث  یحاک
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و عملکهرد   یمنابع انسهان  تیریمد  یهاوهیش  نیدر رابطه ب  یانجیکه نقش م  دهدینشان م  جینتا  نیعملکرد سازمان است. همچن

طور کامهل در بهه  34000  یانسهان  عمهدل منهاب  یندهایکه فرا  دیگرد  شنهادیپژوهش، پ   جی. با توجه به نتاستیسازمان معنادار ن

 گردد.  یسازادهیشرکت نفت پارس پ 

با  یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریمد  یهاوهیشاثر    یبه بررس  ای( در مطالعه1398)  انیو زردشت  یدربالوندیح

 تیریآنهها نشهان داده اسهت کهه مهد جیدر کارشناسهان وزارت ورزش و جوانهان پرداختنهد. نتها  یسهازمان  ینوآور  یانجینقش م

 بیبها ضهر  یسهازمان  یبر نوآور  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیری(، مد44/0)  بیبا ضر  یانبر عملکرد سازم  یمنابع انسان  کیاستراتژ

 یانجیهنقش م زین یمعادلات ساختار جیدارد. نتا یداریمعناثر  ،ی( بر عملکرد سازمان58/0) بیبا ضر یسازمان ی( و نوآور77/0)

 کرد.  دییتأ را در جامعه پژوهش    یسازمان ینوآور

نقش کلیدی مدیریت منابع انسانی، انگیزش کارکنان، رهبری و تعهد شغلی  ( پژوهشی با هدف بررسی  2024)  مون و فتیاندری

استفاده از  ی انجام شد. این پژوهش با روش   فناور  عیکارمند از صنا  435انجام داد. این پژوهش به روی    بر عملکرد کارکنان

ساختاریمدل معادلات  یافته  سازی  گردید.  که  انجام  دادند  نشان  پژوهش  عوامل  های  از  کارکنان  انگیزش  و  سازمانی  تعهد 

از طریق بهبود سیاست و با    کلیدی در بهبود عملکرد کارکنان هستند توان های مدیریت منابع انسانی میافزایش تعهد شغلی 

 .داد عملکرد کارکنان را ارتقا 

مورد بررسی قرار داد.   شهرهای چینرا در  ارزیابی عملکرد مدیریت منابع انسانی و بهبود آن در حکمرانی عمومی( 2024یانگ )

های شخصیتی بر  توجه ویژگیتأثیرگذاری قابل هایافتهانجام گردید.    دهی انتروپی و وزن تاپسیس استفاده از روش با    پژوهش 

بهبود عملکرد مدیریت منابع انسانی در نهادهای  کند که  را نشان داد. این نتیجه بیان می  عملکرد منابع انسانی در بخش دولتی

 .های انگیزشی استدولتی نیازمند اصلاح نظام مدیریت و نوآوری در روش

 رییهتغ  یبهرا  یبا عملکرد بالا بر آمهادگ  یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهیش  ریتأث  یبه بررس  یا( در مطالعه2022و همکاران )  القوده

 نیبه  یاز کارمندان بانک اردن نشان دادند کهه ارتبهاط مثبته  ینفر  510نمونه    کیمطالعه با استفاده از    نیها در اپرداختند. آن

 نیهمچنه جیوجهود دارد. نتها رییهتغ یبهرا یو آمهادگ یبا عملکرد بالا بها تعههد عهاطف یانسان  منابع  تیریمد  یهاوهیاز ش  یبرخ

طور بهه رییتغ یبرا ینشان دادند که آمادگ نیها همچناست. آن رییتغ یبرا  یو آمادگ  یتعهد عاطف  نیدهنده رابطه مثبت بنشان

 یرابطهه عملکردهها یمراتبسلسلهها نشان داد که فرهنگ  آن  یهاافتهی  ت،یکارکنان مرتبط است. در نها  یمثبت با عملکرد فرد

 .کندیم  لیطور مثبت تعدرا به  یبا عملکرد بالا با تعهد عاطف  یمنابع انسان  تیریمد

نقهش  درنظرگهرفتنبها  یمنهابع انسهان تیریمهد یهاوهیاز شه تیرضها یبهه بررسه یا(، در مطالعه2022و همکاران )   رپیاستا

بر هر دو بعد عملکهرد  یمنابع انسان یهاوهیاز ش تیها نشان داد که رضاآن جیو سلامت پرداختند. نتا یکار اق یاشت  کنندهلیتعد

 نیتنها در رابطهه به  اق یاست. اشت  شتریب  یبخشعملکرد برون  یگذارد، اگرچه اثرات آن برایم  ری( تأثیبخشو برون  یبخش)درون

 ییمطالعهه بهه بارهها نیا ن،ی. علاوه بر اکندیمداخله م  یطور معناداربه  یبخشو عملکرد برون  یمنابع انسان  یهاوهیاز ش  تیرضا

منبهع  کیه کننهدهلیو اثهرات تعد کندیوارد کند، اذعان م  کار  یرویممکن است بر ن  یمنابع انسان  یهاوهیکه منابع مرتبط با ش

آن را  یتوجهطور قابلکه به افتیکرده و در  یبررس  یمنابع انسان  یهاوهیمشارکت ش  وندیاز پ   تیمانند سلامت را بر رضا  یشخص

 یبهرا یبخشهبرون لکهردبهر عم یمنهابع انسهان یهاوهیاز شه تیرضها میرمستقیغ  رینشان دادند که تأث نی. همچنکندیم  تیتقو

 است. تریتر قوکارکنان سالم

 تنیمتروپهول  یدر شهردار  یمنابع انسان  تیریمد  یشده براکارگرفتهبه  یهاوهیش  یا( در مطالعه2021)  و همکاران   پنسیکسیس

 کهردیبها رو یفیروش ک کیمطالعه  نیها بر عملکرد کارکنان را کشف کنند. اآن ریقرار دادند تا تأث  یژوهانسبورگ را مورد بررس

 صورتبهکننده  آشکار کند. ده شرکت  شود،یرا که به عملکرد کارکنان مربوط م  کنندگانرکتش  اتیاتخاذ کرد تا تجرب  یریتفس

مطالعهه   نیها  یهاافتهیقرار گرفت.    لیتحلوهیافزار اطلس مورد تجزآمده با کمک نرمدستبه  یهاشدند و داده  ییهدفمند شناسا

بهوده و کارمنهدان عمومهاً  فیحفهظ کارکنهان ضهع یهاوهیش ،بود یجذب کارمند سازمان قو یهاوهیش کهیدرحالنشان داد که  

 یامهدهایگذاشهت. پ  یمنفه ریبه هدف سازمان تأث  یابیها و دستآن  هیامر بر روح  نیاکه    ارزش هستندکه کم  کردندیاحساس م



  1403    پاییز   –  سوم شماره    -دوم سال    -  ها ها و پردازش داده نشریه هوشمندسازی سیستم    

(7) 

 لیتحلوهیهتجز بهرمؤثر حفهظ کارکنهان را بها تمرکهز  یراهبردها دیکه سازمان با کندیم شنهادیمطالعه پ   نیا  یتیریو مد  یعمل

 .ردیقرار گ تیدر اولو  دیتعهد کارکنان با  جادیکند. ا  یمرتبط با عملکرد معرف  یهاها و پاداشتوسعه مهارت  ازها،یکامل ن

ای به شناسایی عواملی که نقش عمده ای در مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی و خصوصی ایفا می ( در مطالعه2021عمر )

کنند، پرداخت. نتایج وی نشان داد که عامل انگیزش به عنوان یک عنصر حیاتی در میان عوامل مهدیریت منهابع انسهانی اسهت. 

همچنین نتایج وی نشان داد که تامین اجتماعی، بیمه، شرایط کاری مناسب، محل کار مجهز، امکان بهبهود مسهتمر مهوثرترین 

 ابزار انگیزشی هستند. برعکس، کمترین اثر انگیزشی، پرداخت یکباره جوایز و هدیه اسمی است.

پرداختنهد.  یشهغل تیبر بهبود رضها  یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهیش  ریتأث  یبه بررس  یا( در مطالعه2021و الطحات  )  یالصافد

شهغل(  یسهازیو غن یآن )ثبات شغل یهاو مؤلفه یشغل تیبر رضا یمثبت ریتأث یمنابع انسان یهاوهیها نشان داد که شآن  جینتا

 ریهمتغ کیه عنوانبهمشارکت کارکنان  ت،یکشف شد. در نها زیو ثبات( ن یسازی)غن یشغل تیرضا یاداشته است. نقش واسطه

دهنده پهژوهش نشهان  نیا  یهاافتهی.  کندیرا به هم مرتبط م  یشغل  تیو رضا  یمنابع انسان  یهاوهیظاهر شد که ش  کنندهلیتعد

 است.  یانسان  نابعبه اهداف عملکرد م  یابیو مشارکت کارکنان در دست  یشغل تینقش رضا تیاهم

 درنظرگهرفتنبر عملکرد کارکنان بها  یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهیش  ریتأث  یبه بررس  یا( در مطالعه2021و همکاران )   محفوظ

 یهاوهی( شه1هها نشهان داد کهه آن  جیکارکنان صنعت ساختمان در اردن پرداختند. نتها  انیتعهد کارکنان در م  یانقش واسطه

بر عملکهرد کارکنهان   یتوجهقابل  راتی( تعهد کارکنان تأث2بر عملکرد کارکنان دارد،    یتوجهقابل  راتیتأث  یمنابع انسان  تیریمد

 بر تعهد کارکنان دارد.  یتوجهقابل راتیتأث  یمنابع انسان  تیریمد یهاوهی( ش3دارد، و  

 

 قيتحق  شناسیروش  -3

های مربوطهه گذاریها و سیاسهتریزیتواند در برنامههروش تحقیق این مطالعه از لحاظ هدف، کاربردی است؛ زیرا نتایج آن می

ههای تحقیهق هها، از نهوع توصهیفی اسهت. از میهان روشمورد استفاده قرار گیرد. همچنین، این پژوهش از لحاظ گردآوری داده

 .شود، جزو تحقیقات پیمایشی محسوب مینامهپرسشتوصیفی، این مطالعه به دلیل استفاده از 

 عنوانبههنفهر    47تعهداد    3های شیراز است که با استفاده از فرمهول کهوکرانیشهردار  کارکنانجامعه آماری این تحقیق شامل  

 نمونه آماری برگزیده شدند.  

 :شودمطالعه حاضر در دو مرحله انجام می

شناسایی عوامل مؤثر بر تقویت منابع انسانی از طریق تکنیک دلفی و نظرات خبرگهان. در ایهن مرحلهه، بها بررسهی   :مرحله اول

ادبیات موضوع و پیشینه تحقیق، عوامل مؤثر بر تقویت منابع انسانی برای حفظ عملکرد کارکنان استخراج خواهند شهد. سهپس 

 .شوندشده شناسایی میگیرند و با استفاده از تکنیک دلفی فازی، عوامل مؤثر استخراجاین عوامل در اختیار خبرگان قرار می

مسهتقل. در ایهن مرحلهه، پهس از تهیهه و تهدوین  t تعیین اثر عوامل مؤثر بر تقویت منابع انسانی از طریهق آزمهون :مرحله دوم

آوری و بین اعضای نمونه توزیع خواهند شد. پس از جمع  هانامهپرسشجامعه آماری و حجم نمونه،    کردنمشخ و    نامهپرسش

و رگرسهیون  t منتقل شده و از طریق محاسبه فراوانی، ضهریب همبسهتگی، آمهاره SPSS افزارها، اطلاعات به نرمکدگذاری داده

 .تحقیق پاسخ داده خواهد شد سؤالاتخواهند شد. بدین ترتیب، به  لیوتحلهیتجز
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درصد مرد و مهابقی زن  4/52نمونه مورد بررسی  47دهد که از بین نمونه مورد بررسی نشان می  4نتایج مربوط به آمار توصیفی

 .بوده استسال   83/7اند. همچنین سابقه فعالیت آنها به طور میانگین بوده

 دهد.نمونه مورد بررسی در پژوهش حاضر را براساس سن و تحصیلات نشان می  5(، توزیع فراوانی1)  جدول

 55تها  46نمونه مورد بررسی، بیشترین فراوانی مربوط به گروه سنی،   47شود، در بین  ( مشاهده می1)  گونه که در جدولهمان

نمونهه   47درصد( اسهت. همچنهین در بهین    4/6)  سال  35مربوط به گروه سنی کمتر از    و کمترین فراوانی  درصد(  9/48)  سال

 باشد.درصد( می 9/48) مورد بررسی، بیشترین فراوانی مربوط به سطح تحصیلات کارشناسی



 و همکاران  فردکاویانی... /  محور برای شناسایی عوامل تقویت مدیریت منابع انسانی جهت حفظ عملکردتحلیل داده 

(8) 

 نمونه مورد بررسی  فراوانی توزیع :(1) جدول

 درصد  فراوانی سنی  گروه فاکتور 

 سن 

 4/6 3 سال  35کمتر از 

 5/25 12 سال  45تا  35بین 

 9/48 23 سال  55تا  46

 1/19 9 سال  55بیشتر از  

 تحصیلات 

 6/10 5 دیپلم

 4/23 11 کاردانی 

 9/48 23 کارشناسی 

 9/14 7 کارشناسی ارشد 

 1/2 1 دکترا

 100 47 کل 

 

 مههم ههایشهاخ  از تعدادی بسیاری مرتبط، گذشته مطالعات نتایج ارزیابی و ایکتابخانه جامع هایبررسی با حاضر مطالعه در

 ههایشهاخ  نههایی دییهتأ  منظهوربهه اند.استخراج شده و شناسایی کارکنان، عملکرد حفظ برای انسانی منابع مدیریت تقویت

 بهر مهوثر ههایاز مولفهه یهک هر برای شدهتکمیل پرسشنامه 47 تعداد است. سپس، شده استفاده دلفی تکنیک از شده شناسایی

 گرفت.  قرار مورداستفاده وتحلیل،تجزیه انجام برای کارکنان بود، عملکرد حفظ برای  انسانی  منابع  مدیریت تقویت

های کیفی و کمی مورد استفاده قرار گرفت. گهاه در اسهتفاده از روش با استفاده از تحلیل  6در این بخش از پژوهش، روش دلفی

قواعهد رویکهرد دلفهی در ایهن  تواند نتایج هر دور را تحلیهل نمایهد.گردد که محقق با توجه به آنها میدلفی قواعدی طراحی می

 از:  اندعبارتپژوهش  

و در عین حال انحراف معیار بیشتر از یک باشد،    3دهند کمتر از  به یک شاخ  می  خبرگانهایی که  اگر میانگین رتبه -

می حذف  عامل  رتبه  شود.آن  از  عامل  یک  هرچند  که  است  این  قاعده  این  کردن  اختیار  که  علت  تعیین    خبرگانای 

اتفاق نظر وجود ندارد حذف می شود.    خبرگانکنند میانگین بالایی بدست آورد اما چون بر سر وجود آن عامل میان  می

 . باشدگونه که بیان گردید هدف از استفاده از روش دلفی رسیدن به اجماع بین صاحب نظران امر میچون همان

بقیه عوامل به دور    کمتر باشد آن عامل حذف خواهد شد.   3دهند از  به یک عامل می  خبرگانهایی که  اگر میانگین رتبه -

یافت. راه خواهند  پایینی بدست    بعد  تعیین شده است که در صورتی که یک عامل میانگین  نیز بدین علت  این قاعده 

 اند.به اهمیت تاثیر این عامل اعتقادی نداشته در بین خبرگانبیانگر آن است که  ،آورد

ههای مهورد بررسهی ها نشان داده است که کلیه مولفه(، در قسمت تجزیه وتحلیل توصیفی داده2)  بر همین اساس نتایج جدول

 شوند.  کدام حذف نمیهای مورد بررسی هیچو انحراف معیار کمتر از یک هستند. لذا از بین مولفه 3دارای میانگین بیشتر از 
 های پژوهشميانگين و انحراف معيار مولفه :(2)  جدول

 انحراف معيار ميانگين مؤلفه

 70/0 63/4 هوش هیجانی 

 71/0 51/4 مدیریت  قدرت

 58/0 42/4 رهبری

 47/0 00/4 سازمانی فرهنگ

 44/0 31/4 پذیری انطباق

 31/0 25/4 پاداش 

 92/0 42/4 شغلی  امنیت

 69/0 68/4 شغلی  ارتقا

 71/0 59/4 شغلی  تعهد
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میهانگین (،  3)  پس از تبدیل عبارات کلامی به اعداد فازی، به تجمیع نظرات خبرگان پرداخته شهد. بهر همهین اسهاس، جهدول

قطعهی بدسهت آمهده (، میهانگین  3دههد. در جهدول)را برای معیارها نشان می  های خبرگان حاصل از نظرسنجی نخستدیدگاه

 .باشدمی حاضر  های پژوهشدهنده شدت موافقت خبرگان بها هرکدام از مولفهنشان

 
 معيارها های خبرگان حاصل از نظرسنجی نخستميانگين دیدگاه :(3) جدول

 ميانگين فازی مثلثی معيارها
ميانگين 

 شده  ییزدایفاز
 48/0 ( 36/0 ، 30/0 ، 77/0 ) هوش هیجانی 

 55/0 ( 25/0 ، 47/0 ، 94/0 ) مدیریت  قدرت

 70/0 ( 47/0 ، 53/0 ، 10/1 ) رهبری

 76/0 ( 53/0 ، 64/0 ، 12/1 ) سازمانی فرهنگ

 58/0 ( 37/0 ، 52/0 ، 86/0 ) پذیری انطباق

 57/0 ( 43/0 ، 34/0 ، 95/0 ) پاداش 

 54/0 ( 33/0 ، 48/0 ، 81/0 ) شغلی  امنیت

 58/0 ( 46/0 ، 37/0 ، 91/0 ) شغلی  ارتقا

 48/0 ( 33/0 ، 27/0 ، 83/0 ) شغلی  تعهد

 

دیگهری بهه  نامهپرسهشخبرگان محاسبه شد. سهپس  نمونهف نظر هر خبره با میانگین نظرات اعضا لا، میزان اختبعد  در مرحله

نظرات اعضا پانل در اختیار آنها قرار گرفت. بها توجهه بهه نظهرات   نیانگیمف نظر وی با  لاهمراه نظر قبلی هر خبره و میزان اخت

کمتهر  2/0ف نظر خبرگان در دو مرحله از حهد آسهتانه لاه شده در مرحله اول و مقایسه آن با نتایج مرحله دوم چنانچه اختئارا

ف نظر خبرگان بین دو مرحلهه اول و دوم اجهرای دلفهی لاشود. با توجه به این که میزان اختنظرسنجی متوقف می  ندیفراباشد،  

 ((.4)  جدول) آمد، نظرسنجی در مرحله دوم متوقف شد به دست( 2/0)کمتر از حد آستانه خیلی کم  
 

 دوم معيارها های خبرگان حاصل از نظرسنجی ميانگين دیدگاه :(4جدول ) 

 ميانگين فازی مثلثی معيارها
ميانگين 

  شده  ییزدایفاز

 11/0 59/0 ( 41/0 ، 62/0 ، 74/0 ) هوش هیجانی 

 05/0 61/0 ( 34/0 ، 52/0 ، 98/0 ) مدیریت  قدرت

 03/0 66/0 ( 49/0 ، 64/0 ، 86/0 ) رهبری

 02/0 87/0 ( 59/0 ، 73/0 ، 91/0 ) سازمانی فرهنگ

 02/0 56/0 ( 37/0 ، 51/0 ، 80/0 ) پذیری انطباق

 02/0 74/0 ( 71/0 ، 84/0 ، 07/1 ) پاداش 

 02/0 57/0 ( 38/0 ، 47/0 ، 85/0 ) شغلی  امنیت

 08/0 67/0 ( 46/0 ، 64/0 ، 90/0 ) شغلی  ارتقا

 06/0 54/0 ( 36/0 ، 43/0 ، 82/0 ) شغلی  تعهد

 

با استفاده از ضریب همبستگی    کارکنان عملکرد حفظ برای  انسانی  منابع  مدیریت  تقویت بر مؤثر  در ادامه به شناسایی اثر عوامل

 . پرداخته شده است tو آماره  
 های مربوط به برازش مدل را مشاهده می نمایید.  (، خلاصه آماره5در جدول )
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انطباق سازمانیفرهنگمدیریت، رهبری،    مقدار همبستگی بین دو متغیر هوش هیجانی، قدرت شغلی،    پذیری، پاداش، امنیت، 

تعهد   ارتقا و  برابر    شغلی  ترتیب   به  کارکنان  عملکرد  برای حفظ  انسانی  منابع  تقویت مدیریت  با  ،  87/0،  71/0  ،64/0شغلی 

نشان  51/0و     66/0،  58/0،  56/0،  69/0،  72/0 مقدار ضریب  است که  است.  متغیر  دو  این  بین  مثبت  معنادار  رابطه  دهنده 

تعدیل برابر  تعیین  ترتیب  به  عملکرد کارکنان  برای حفظ  انسانی  منابع  تقویت مدیریت  متغیر  برای  ، 75/0،  49/0،  40/0شده 

است که    25/0و     43/0،  33/0،  29/0،  47/0،  51/0 آن  بیانگر   درصد  25و     43،  33،  29،  47،  51،  75،  49،  40است که 

قدرت  واقعی  ریتأث  از  حاصل  فقط  شده  تعدیل  نییتع  ضریب  توسط   شدهدادهنشان هیجانی،  هوش  رهبری،    متغیر  مدیریت، 

انطباقسازمانی فرهنگ امنیت،  پاداش،  ارتقا  پذیری،  تعهد  شغلی،  و  بر  شغلی  حفظ   شغلی  برای  انسانی  منابع  مدیریت  تقویت 

 است.   عملکرد کارکنان
 های مربوط به برازشآماره :(5جدول )

 ضریب تعيين ضریب همبستگی  متغير
 ضریب تعيين

 تصحيح شده

 انحراف استاندارد 

 تخمين زده شده 

 09/1 40/0 42/0 64/0 هوش هیجانی 

 00/1 49/0 51/0 71/0 مدیریت  قدرت

 69/0 75/0 76/0 87/0 رهبری

 98/0 51/0 52/0 72/0 سازمانی فرهنگ

 03/1 47/0 48/0 69/0 پذیری انطباق

 18/1 29/0 31/0 56/0 پاداش 

 16/1 33/0 34/0 58/0 شغلی  امنیت

 06/1 43/0 44/0 66/0 شغلی  ارتقا

 22/1 25/0 26/0 51/0 شغلی  تعهد

 
یافته بعدی  جدول  هوشدر  متغیرهای  رگرسیونی  ضرایب  به  مربوط  قدرت  های  رهبری،    هیجانی،  ،  سازمانیفرهنگمدیریت، 

امنیتانطباق  پاداش،  ارتقا  پذیری،  تعهد  شغلی،  و  کارکنان   شغلی  عملکرد  برای حفظ  انسانی  منابع  مدیریت  تقویت  بر  شغلی 

هیجانی،    توانیم بگوییم هوشدار است، لذا میدرصد معنی  5در سطح معناداری    tنشان داده شده است که در این جدول آماره  

رهبری،    قدرت انطباقسازمانی فرهنگمدیریت،  امنیت،  پاداش،  ارتقا  پذیری،  تعهد  شغلی،  و  تقویت مدیریت    شغلی  بر  شغلی  

 مستقیم دارند.  ریتأثمنابع انسانی برای حفظ عملکرد کارکنان 

 
 نتایج ضریب تاثير رگرسيونی  :(6جدول )

 مدل
ضرایب استاندارد  

 ( Bنشده ) 

ضریب استاندارد  

 ( Beta)  شده
 آزمون فرضيه  داری سطح معنی tمقدار 

 دییتأ 00/0 71/5 648/0 30/1 هوش هیجانی 

 دییتأ 00/0 83/6 714/0 40/1 مدیریت  قدرت

 دییتأ 00/0 03/12 874/0 840/0 رهبری

 دییتأ 00/0 06/7 725/0 98/0 سازمانی فرهنگ

 دییتأ 00/0 47/6 695/0 955/0 پذیری انطباق

 دییتأ 00/0 54/4 561/0 85/0 پاداش 

 دییتأ 00/0 86/4 587/0 19/1 شغلی  امنیت

 دییتأ 00/0 02/6 668/0 33/1 شغلی  ارتقا

 دییتأ 00/0 05/4 518/0 02/1 شغلی  تعهد
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مطالعه حاضر با استفاده از تکنیک دلفی فازی، ضریب همبستگی و رگرسیون به شناسایی عوامل مؤثر بر تقویت مدیریت منهابع 

انسانی برای حفظ عملکرد کارکنان پرداخته است. نتایج نشان داد که عوامل مختلفهی نظیهر ههوش هیجهانی، قهدرت مهدیریت، 

پذیری، پاداش، امنیت شغلی، ارتقا شغلی و تعهد شغلی بر تقویت مدیریت منابع انسانی و حفهظ ، انطباق سازمانیفرهنگرهبری،  

 .عملکرد کارکنان تأثیر معناداری دارند

معنادار  ریتأثکارکنان  عملکرد حفظ برای انسانی منابع مدیریت هیجانی بر تقویت نتایج مطالعه حاضر نشان داده است که هوش

ههوش هیجهانی نقهش ( اسهت. زیهرا وی در مطالعهه خهود نشهان داد  2021)  داشته است. این یافته همسو با نتایج مطالعه عمر

توانهد بهه هها در محهیط کهاری میکند. توانایی مدیریت هیجانات و استفاده مؤثر از آنای در مدیریت منابع انسانی ایفا میعمده

 .افزایش عملکرد و موفقیت شغلی کارکنان منجر شود

راسهتا ( هم2021های مطالعه عمهر )این نتایج نیز با یافتهمعنادار داشته است.  ریتأثکارکنان  عملکرد حفظ برای مدیریت قدرت

ریزی، سازماندهی و هدایت مناسب، موجب بهبهود عملکهرد کارکنهان و است. مدیریت مؤثر منابع مادی و انسانی از طریق برنامه

 .شودپذیری آنان میارتقای مسئولیت

معنادار داشته است. این یافته همسو با نتهایج مطالعهه  ریتأثکارکنان  عملکرد حفظ برای انسانی منابع  مدیریت  رهبری بر تقویت

( همسو است. زیرا وی در مطالعه خود نشان داد که رهبری نقهش عمهده ای در مهدیریت منهابع انسهانی در بخهش 2021)  عمر

کند عملکرد نتایج با مطالعه فیدلر در خصو  مدل رهبری اقتضائی همخوانی دارد که بیان می  دولتی و خصوصی ایفا می کنند.

 .کارکنان به توانایی رهبر در تطبیق سبک رهبری با شرایط و نیازهای کارکنان بستگی دارد

معنادار داشته است. این یافته با نتایج مطالعه   ریتأثکارکنان    عملکرد  حفظ  برای  انسانی  منابع  مدیریت  بر تقویت  سازمانیفرهنگ

توانهد بهه عنهوان یکهی از سلسهله مراتبهی می سازمانیفرهنگکنند خوانی دارد که بیان میهم (1402) همکاران و یمراد  سیو

وری تواند موجهب بهبهود کهارایی و بههرهموفق می  سازمانیفرهنگهای مؤثر در عملکرد کارکنان در نظر گرفته شود. یک  مؤلفه

 .کارکنان شود

پهذیری کارکنهان در انطباق معنادار داشته است.  ریتأثکارکنان  عملکرد حفظ  برای  انسانی  منابع  مدیریت  پذیری بر تقویتانطباق 

هها را تواننهد مشهکلات و بحرانها و تغییرات محیطی نیز تأثیر معناداری بر عملکرد آنان دارد. افراد سهازگار میمواجهه با چالش

( نیهز بهه 1400که در مطالعه عسگرنژاد نوری و میرموسهوی ) طورهمانمدیریت کرده و به عملکرد بهتری دست یابند،   یخوببه

 .آن اشاره شده است

سیسهتم پهاداش یکهی دیگهر از معنادار داشهته اسهت.    ریتأثکارکنان    عملکرد  حفظ  برای  انسانی  منابع  مدیریت  پاداش بر تقویت

جزئی از سیستم جبران خدمت، به تقویت انگیزه   عنوانبهعوامل مؤثر بر حفظ عملکرد کارکنان است. نتایج نشان داد که پاداش  

( 1400کنهد. ایهن یافتهه بها نتهایج مطالعهه عسهگرنژاد نهوری و میرموسهوی )و تعامل مثبت میان کارکنان و سازمان کمک می

 .راستاستهم

 معنادار داشته است. این یافته بها نتهایج مطالعهه ریتأثکارکنان  عملکرد حفظ برای انسانی منابع  مدیریت  شغلی بر تقویت  امنیت

 یراحتبههکنهد کهه کارکنهان  داشتن امنیت شهغلی، محیطهی را فهراهم می( همسو است.  1400)  یرموسویم  ی وعسگرنژاد نور

در ایهن   .وری کارکنان مؤثر اسهتای بپردازند. این عامل در افزایش تعهد و بهرههای خود را توسعه دهند و به رشد حرفهمهارت

 را  خهود  تهلاش  و  وقت  کنند  قدرت  احساس  کارمندان  که  کندمی  فراهم  را  محیطی  شغلی  امنیت  توان گفت که داشتنراستا می

 سازمان آن در که کندمی ایجاد  مثبت  چرخه  یک  این.  بگذارند  ایحرفه  رشد  هایفرصت  پیگیری  و  خود  هایمهارت  توسعه  برای

 شود.  می  مندبهره  باانگیزه و  ماهر کارمندان از

ارتقا شهغلی نقهش مهمهی در معنادار داشته است.  ریتأثکارکنان  عملکرد حفظ برای انسانی منابع  مدیریت  شغلی بر تقویت  ارتقا

دههد ( نیز مشاهده شده است کهه نشهان می2021ها دارد. نتایج مشابهی در مطالعه عمر )انگیزش کارکنان و بهبود عملکرد آن

 .شودوری و عملکرد کارکنان میارتقا شغلی منجر به افزایش بهره

 در ههاآن عملکهرد باشهند، داشته بالاتری وریبهره شودمی سبب سازمان کارمندان شغلی توان گفت که ارتقایدر این راستا می

 شود.  تسهیل راحتیبه و بیشتر سرعت  با نیز سازمان وریبهره  ارتقا، این هایزمینه  شدنفراهم  با و شود بهتر  سازمان
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تعههد شهغلی کارکنهان بهر معنادار داشهته اسهت.  ریتأثکارکنان  عملکرد حفظ برای انسانی منابع  مدیریت  شغلی بر تقویت  تعهد

توانهد موجهب بهبهود عملکهرد و در بعد عاطفی و تکلیفهی می  ژهیوبهحفظ و ارتقای عملکرد آنان تأثیرگذار است. تعهد سازمانی  

  .کاهش نرخ ترک شغل شود

 

 :مبتنی بر پژوهش  یشنهادهايپ-7

برای درک بهتر از تأثیرات عوامل مؤثر بهر تقویهت منهابع انسهانی در حفهظ عملکهرد :  ای در صنایع مختلفهای مقایسهپژوهش

های موجهود در توانند تفاوتها میهای مشابهی در صنایع مختلف انجام شود. این پژوهششود که پژوهشکارکنان، پیشنهاد می

 .های مختلف اقتصادی و فرهنگی را روشن کنندتأثیرگذاری این عوامل بر عملکرد کارکنان در حوزه

انهد. پیشهنهاد در این مطالعه، برخی از عوامل مؤثر بر مهدیریت منهابع انسهانی مهورد بررسهی قهرار گرفته:  گسترش ابعاد تحقیق

فردی و تأثیرات تغییرات محیطی های نوین، ارتباطات بینهای آینده به بررسی دیگر عوامل همچون فناوریشود که پژوهشمی

 .در مدیریت منابع انسانی بپردازند

های مختلف سازمانی های آینده نقش فرهنگشود که پژوهشپیشنهاد می:  های سازمانی مختلفبررسی نقش فرهنگ -1

)مثلاً فرهنگ تیمی، فرهنگ نوآوری یا فرهنگ انضباطی( را در تقویت منابع انسانی و حفظ عملکرد کارکنان بررسهی 

 .کنند

تر از تأثیر عوامل مهؤثر بهر مهدیریت منهابع انسهانی، پیشهنهاد برای درک عمیق:  های تحقیقاتی کیفیاستفاده از روش -2

های های عمیق با مدیران و کارکنان استفاده شود تا دیدگاههای تحقیقاتی کیفی همچون مصاحبهشود که از روشمی

 .آوری گرددها جمعشخصی و تجربی آن

 :کاربردی  یشنهادهایپ  -3

هها های آموزشی برای تقویت هوش هیجانی کارکنهان ترتیهب دهنهد تها آنها باید برنامهسازمان:  تقویت هوش هیجانی کارکنان

ههای آموزشهی توان دورهویژه، میهای شغلی مواجه شوند و عملکرد بهتری در محیط کار داشته باشند. بهبتوانند بهتر با استرس

 .ها برگزار کردای برای توسعه این مهارتویژه

ههای ههای تخصصهی در زمینهه مهارتها بهه مهدیران خهود دورهشود که سهازمانپیشنهاد می: تقویت قدرت مدیریت -4

 یسهوبهها بتوانند منابع انسانی را به طهور مهؤثرتری ههدایت کهرده و سهازمان را  مدیریتی و رهبری ارائه دهند تا آن

 .موفقیت پیش ببرند

ههایی ها بایهد ارزشمثبت باید در اولویت قرار گیهرد. سهازمان  سازمانیفرهنگایجاد و تقویت  :  سازمانیفرهنگتوسعه   -5

وری و رضایت شهغلی همچون احترام متقابل، کار تیمی و شفافیت را ترویج کنند تا محیطی مناسب برای افزایش بهره

 .ایجاد شود

هها ارائهه شهود تها هایی در زمینه مدیریت تغییهرات و بحرانکارکنان باید آموزش : بهپذیری کارکنانحمایت از انطباق  -6

 .پذیرتر عمل کنندهای جدید و شرایط بحرانی، انعطافها بتوانند در مواجهه با چالشآن

دهی منصفانه و شهفاف بهرای تشهویق عملکهرد برتهر های پاداشها باید سیستمسازمان:  اعطای پاداش و ارتقای شغلی -7

ها و عملکهرد واقعهی کارکنهان ارتقای شغلی باید بر اساس شایسهتگی  یندهایفراکارکنان طراحی کنند. علاوه بر این،  

 .ها ایجاد شودباشد تا انگیزه بیشتری برای رشد شغلی در آن

هها بها اطمینهان های سازمانی گنجانده شهود تها آنبهبود امنیت شغلی کارکنان باید در سیاست:  تقویت امنیت شغلی -8

 .خاطر بیشتری در محیط کار فعالیت کنند و به رشد و پیشرفت سازمان کمک نمایند

شهود کهه برای تقویت احساس مسئولیت و تعهد کارکنان، پیشهنهاد می:  هاگیریافزایش مشارکت کارکنان در تصمیم -9

گیری سازمان مشارکت بیشتری داشته باشند. این امر باعث افزایش تعهد شهغلی و بهبهود تصمیم  یندهایفراها در  آن

 .شودعملکرد می
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ها کمهک کنهد و در نتیجهه بهه تواند به تقویت منابع انسانی و حفظ عملکرد کارکنان در سهازمانمی  شنهادهایپ اجرای این  

 .های بلندمدت سازمان منجر شودوری و موفقیتافزایش بهره

 

قهرار دهنهد. در ایهن  ریتأثتحتپذیری نتایج را هایی وجود دارد که ممکن است تأثیرات و تعمیمدر هر تحقیق علمی، محدودیت

 :شودها اشاره میها وجود دارد که در ادامه به آنمطالعه نیز برخی محدودیت

اند. آوری شهدهها از یک نمونه خها  جمهعاین تحقیق محدود به جامعه آماری خاصی بوده و داده:  محدودیت در انتخاب نمونه

ههای فرهنگهی، سهازمانی یها ، ممکهن اسهت تفاوتژهیوبهها یا صنایع را محدود کند.  تواند تعمیم نتایج به سایر گروهاین امر می

 .جغرافیایی در سایر مناطق یا صنایع تأثیرگذار باشد

استفاده از تکنیک دلفی فازی برای شناسایی عوامل مؤثر، به نظهرات و تجربیهات خبرگهان وابسهته :  وابستگی به نظرات خبرگان

هایی در انتخاب و تحلیل عوامل مؤثر شود، زیرا ممکن است برخی از خبرگهان نظهرات است. این ممکن است منجر به سوگیری

 .مشابهی داشته باشند یا به دلیل تجربیات محدود، برخی عوامل مهم نادیده گرفته شوند

تحقیق در یک بازه زمانی خا  انجام شده است. شهرایط و عوامهل مختلهف ممکهن اسهت در  : اینهای مقیاس زمانیمحدودیت

 .آینده تغییر کنند، و بنابراین نتایج این مطالعه ممکن است نتایج بلندمدت یا در شرایط خا  تغییر کنند

ها اسهتفاده شهده اسهت. ایهن روش آوری دادهبرای جمع  هانامهپرسشدر این مطالعه، از  :  شدهآوریهای جمعمحدودیت در داده

دهندگان بهه دلایهل مختلهف، ها ایجاد کند، زیرا ممکن است برخهی از پاسهخهایی در دقت و صحت دادهممکن است محدودیت

 .های دقیق و معتبر ندهندها، پاسخمانند سوگیری اجتماعی یا نق  در فهم پرسش

در این تحقیق، بیشتر بر عوامل داخلی سازمانی تأکید شده است، اما ممکهن اسهت عوامهل خهارجی : عدم بررسی عوامل خارجی

 های صنعتی و تغییرات اجتماعی نیز بر عملکرد کارکنان تأثیرگذار باشهندمانند شرایط اقتصادی، قوانین و مقررات دولتی، رقابت

 .انداین موارد در این تحقیق مورد بررسی قرار نگرفتهکه 

های بیشهتر در زمینهه یک نقطه شروع برای تحقیقات و بررسهی  عنوانبهتواند  ها، نتایج مطالعه حاضر میبا وجود این محدودیت

 .ها مورد استفاده قرار گیردتقویت منابع انسانی و حفظ عملکرد کارکنان در سازمان
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